




















































経営発展と HRM 施策の関係を検証し、それが HR 成果をもたらし、さらには
企業業績にどういった影響を与えるかを明らかにすることにした。  
 序章では、HRM に関する先行研究のレビューをおこなった。経営学の分野
では、1920 年代より労務管理に関する研究がおこなわれ、 1960 年代以降は労
務管理から HRM へと移行し、さらには 1980 年代以降、HRM に戦略的視点を
盛 り 込 ん だ 戦 略 的 人 的 資 源 管 理 （ Strategic Human Resources 
Management:SHRM)に関する研究へと発展した。  
 HRM と SHRM の概念を端的に整理した岩出（2002、2003）によると、組織
は、産業構造、技術革新、労働市場、雇用法規制といった外部環境を踏まえな
がら、経営戦略を策定し、経営戦略を実行するために HRM 施策を講じる。そ
して効果的な HRM 施策は HR 成果をもたらし、企業業績の向上を暗黙裏に予






績で判断される。HRM パラダイムは HR 成果と企業業績の双方に重点が置か
れているが、SHRM は、HR 成果以上に、企業業績に重点が置かれているとい
う違いがある。本研究は、HR 成果と企業業績の双方に着目するという点で、
HRM の研究と位置づけられる。  
 次に、国内の農業における HRM に関する先行研究の成果について、3 つの
領域に分けて整理した。第 1 は、雇用型農業法人の経営発展と HRM の導入に






び HRM 成果や企業業績への影響という一連の HRM のフレーム全体にわたる
研究はほとんどみられない。これらの課題を踏まえ、本研究では、岩出（2002、
2013）が整理した HRM パラダイムを参考に、雇用型農業法人が経営戦略にも















能性が高い HRM 施策には差異があることを明らかにした。  












6 次産業化による経営の多角化を実現するという経営成果をもたらした。  
 第 4 章では、第 3 章で取り上げた酪農経営体を対象に、HRM の成果として







 本研究の課題に関し、明らかになったことは次の３点にまとめられる。  










と、HRM 施策は柔軟に変化し、充実が図られた。これらは HR 成果をもたら
し、生産成績にも正の影響を与えた。  
 一方、C 法人は個人経営から法人経営へと転換していく過程で、HRM 施策
についても実行可能な施策から徐々に導入していった。この点は A 法人と異な
る。また C 法人の創業者である D 氏は E 氏の入社を機に、牧場管理を E 氏に
徐々に委譲し、E 氏もまた農場長を中心とした従業員への権限移譲につとめた。












 第 3 に、HRM 施策が HR 成果をもたらし、企業業績の向上に影響を与えう
ることを明らかにした。岩出（2002、2013）の HRM パラダイムが示すように、
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